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Durch die rasante Ausbreitung des Coronavirus SARS-CoV-2 sind für viele Beschäftigte aus 
dem Bereich IT und technische Dienstleistungen eine Reihe von Veränderungen im Arbeits- 
und Privatleben entstanden. Dazu gehörten u. a. das Arbeiten im Homeoffice und die damit 
verbundenen Veränderungen der Arbeitssituation.  
 
Die vorliegende Studie zielt darauf ab, die Homeofficekultur und Präsenzkultur in Zeiten der 
Covid-19-Pandemie im Bereich IT und technische Dienstleistungen zu untersuchen. Neben 
dem Zusammenhang der Homeoffice- und Präsenzkultur mit der mentalen Gesundheit von 
Beschäftigten werden in diesem Ergebnisbericht Herausforderungen, denen Beschäftigte im 
Homeoffice während der Pandemie begegneten, sowie Gründe, die bislang gegen die Arbeit 
im Homeoffice gesprochen haben, behandelt. 
 
Zusammengefasst können die folgenden Ergebnisse berichtet werden: 
 
Es zeigt sich ein heterogenes Bild in Bezug auf die Homeoffice- und Präsenzkultur 
im Bereich IT und technische Dienstleistungen sowie die Erfahrungen, die mit der 
Arbeit im Homeoffice gemacht wurden. Für 44 % der befragten Personen ist das 
Arbeiten im Homeoffice während der Covid-19-Pandemie eine neue Erfahrung.
Herausforderungen, denen Beschäftigte während der Covid-19-
Pandemie im Homeoffice begegnen, sind vor allem auf den fehlenden 
persönlichen Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen und den Wegfall von 
Betreuungsmöglichkeiten zurückzuführen, wodurch die Vereinbarkeit  
von Homeoffice und Homeschooling zu einer Doppelbelastung für 
berufstätige Eltern wird. Zudem wird die Erfüllung der Arbeitsaufgaben  
im Homeoffice durch das aufzubringende Selbstmanagement (z. B. 
Strukturierung der Arbeitsaufgaben, Eigenmotivation) und die fehlende 
technische Infrastruktur erschwert.
Gründe, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben, 
beziehen sich in erster Linie auf die Organisations- und Führungskultur, 
wodurch die Rolle von Führungskräften bei der Einführung von 
Homeoffice und mobilem Arbeiten deutlich wird. Ebenfalls werden die 
Bedeutung des persönlichen Kontakts zu Kolleginnen und Kollegen und 
fehlende Hard- und Softwareausstattung als weitere Gründe genannt. 
Es zeigt sich ein Zusammenhang zwischen Homeofficekultur bzw. Präsenzkultur 
und der mentalen Gesundheit von Beschäftigten im Bereich IT und technische 
Dienstleistungen. Eine ausgeprägte Homeofficekultur geht mit niedrigen Burnout-
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1 Einleitung  
 
Seit März 2020 ist durch die Covid-19-Pandemie für viele Beschäftigte in Deutschland das 
Arbeiten im Homeoffice zum Alltag geworden. So hat laut einer aktuellen Befragung von Bit-
kom nach dem Ausbruch der Krise jede zweite berufstätige Person (49 %) im Homeoffice ge-
arbeitet (Gentemann, 2020). Der Auslöser für diese Ausnahmesituation war eine Reihe von 
Maßnahmen zur Eindämmung des Infektionsrisikos, die vielfache Auswirkungen auf das Pri-
vat- und Arbeitsleben vieler Menschen hatten. Hierzu gehörten die Einführung von Kontaktbe-
schränkungen, die Schließung von Kindertagesstätten und Schulen und der damit verbundene 
Wegfall von Betreuungsmöglichkeiten sowie das verstärkte Arbeiten im Homeoffice. Für 33 % 
der Berufstätigen bedeutete dies eine erstmalige Umstellung auf Homeoffice, während bei 
manchen Arbeitgebern der Befragten (43 %) bereits vorhandene Regelungen zum Homeoffice 
in der Ausnahmesituation erweitert wurden (Gentemann, 2020). Die stark eingeschränkte Prä-
senz von Beschäftigten in der Organisation und das Arbeiten im Homeoffice stellte viele Be-
schäftigte und Arbeitgeber vor eine Reihe von technischen, organisatorischen und kulturellen 
Herausforderungen.  
 
Die Einführung von Homeoffice oder mobilem Arbeiten ist für den Arbeitgeber zunächst damit 
verbunden, die notwendige technische Infrastruktur zur Verfügung zu stellen, die ein Arbeiten 
von zu Hause ermöglicht. Dazu gehört es, Arbeitsabläufe zu digitalisieren und die Kommuni-
kation über Telefon- und Videokonferenzen zu sichern. Während der Covid-19-Pandemie ha-
ben 45 % der Berufstätigen angegeben, dass Telefon- und Webkonferenzen Besprechungen 
in Präsenz abgelöst haben (Gentemann, 2020). Damit ist häufig ein erhöhter Organisations-
aufwand verbunden, um mit allen Beschäftigten gleichermaßen in engem Austausch zu ste-
hen, Informationen weiterzugeben sowie auf Probleme schnell reagieren zu können. Arbeitge-
ber und Beschäftigte, bei denen bisher nicht oder nur wenig im Homeoffice gearbeitet wurde, 
mussten durch die Entwicklungen während der Covid-19-Pandemie schnelle Lösungen zur 
Arbeit im Homeoffice entwickeln. In vielen Fällen mussten erst die technischen Voraussetzun-
gen geschaffen und konkrete Regelungen zur Arbeit im Homeoffice getroffen werden. Auch 
für Beschäftigte aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen, die vor der Covid-19-
Pandemie bereits regelmäßig im Homeoffice gearbeitet haben, ist ein (fast) tägliches Home-
office eine neue Situation, die eine Umstellung erfordert (Grunau, Ruf, Steffes & Wolter, 2019). 
 
Viele Organisationen setzen nach wie vor auf die Präsenz der Beschäftigten, obwohl techni-
schen Voraussetzungen für Homeoffice durch die Digitalisierung bereits gegeben sind (Ewers, 
Hammermann & Placke, 2016). Dass Homeoffice in Deutschland generell selten genutzt wird, 
liegt vor allem an der dominierenden Präsenzkultur (Initiative Neue Qualität der Arbeit [INQA], 
2020a). Die Organisationen aus der Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) sind 
im Vergleich zu Unternehmen aus anderen deutschen Branchen bereits stärker digitalisiert 
und verfügen somit am ehesten über die notwendigen technischen und organisatorischen Vo-
raussetzungen für die Arbeit im Homeoffice (Weber, Bertschek, Ohnemus & Ebert, 2018). Das 
Arbeitgeberbewertungsportal kununu hat 49.092 Arbeitnehmende aus allen Branchen in sei-
nem „Corona Employer Transparency Ticker“ die aktuellen Maßnahmen der Arbeitgeber be-
werten lassen. Insgesamt waren 73 % der Beschäftigten zufrieden mit dem Umgang der Co-
vid-19-Pandemie seitens ihres Arbeitgebers (Dang & Reumann, 2020). Insbesondere der IT-
Bereich schneidet in dieser Hinsicht sehr gut ab, da Beschäftigte dieser Branche überwiegend 




fühlten (Theisen, 2020). Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, wie die IT-Branche mit 
der Umstellung auf Homeoffice umgegangen ist. Das Ziel der vorliegenden Studie liegt in der 
Erfassung der aktuellen Homeoffice- und Präsenzkultur im Bereich IT und technische Dienst-
leistungen. Die Veränderungen bedingt durch die Covid-19-Pandemie können so auch als An-
lass gesehen werden, aus den pandemiebedingten Homeoffice-Lösungen zu lernen, sich mit 
der Thematik des mobilen Arbeitens und des Homeoffice in Organisationen aus dem Bereich 
IT und technische Dienstleistungen verstärkt auseinanderzusetzen sowie funktionierende 
Strukturen für ein zukünftiges, effektives Arbeiten von zu Hause zu schaffen. 
 
 
2 Theoretischer Hintergrund  
 
Im Folgenden werden zunächst die wesentlichen Begriffe dieses Ergebnisberichts definiert 
und der aktuelle Stand der Forschung zur Homeoffice- und Präsenzkultur im Bereich IT und 
technische Dienstleistungen erläutert. Des Weiteren wird auf die Zusammenhänge von Home-
office- und Präsenzkultur mit der mentalen Gesundheit von Beschäftigten eingegangen. 
2.1 Abgrenzung Homeoffice und mobiles Arbeiten 
 
Die Voraussetzungen für mobiles Arbeiten und Homeoffice werden vor allem durch die voran-
schreitende Digitalisierung der Arbeitswelt, welche eine Flexibilisierung von Arbeitsort und Ar-
beitszeit mit sich bringt, geschaffen. Die Flexibilisierung von Arbeitsorten bedeutet, dass tech-
nische Möglichkeiten der Informationsaufbereitung und -speicherung sowie mobile Arbeitsge-
räte eine ortsungebundene Arbeit für Beschäftigte ermöglichen (Bauer & Hofmann, 2018).  
 
Der Begriff Homeoffice wird in diesem Bericht angelehnt an die Definition von „Home-Office“ 
des Bundesministeriums für Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) verwendet. 
Demnach ist Homeoffice die Arbeit, die von Beschäftigten von zu Hause verrichtet wird 
(BMFSFJ, 2017). Synonym dafür wird auch der Begriff „Telearbeit“ verwendet. Beim Arbeiten 
im Homeoffice steht den Beschäftigten in der Regel ein fester Arbeitsplatz zu Hause zur Ver-
fügung. Dies kann ein vom Arbeitgeber installierter Desktop-Computer oder auch ein zur Ver-
fügung gestellter Laptop sein, der regelmäßig genutzt wird (BMFSFJ, 2017). Mobiles Arbei-
ten wird laut BMFSFJ (2017) als eine Weiterentwicklung von Homeoffice verstanden, da Be-
schäftigte hier in keiner Form – weder zu Hause noch im Büro – an einen Arbeitsplatz gebun-
den sind. Das mobile Arbeiten ermöglicht somit noch mehr Flexibilität in Bezug auf den Ar-
beitsort als das Homeoffice. Es bietet Beschäftigten die Möglichkeit, bei langen Pendelzeiten 
oder auf Reisen bestimmte Aufgaben erledigen zu können. 
 
Vor dem Hintergrund der Pandemie wird jedoch davon ausgegangen, dass durch das spon-
tane Handeln der Arbeitgeber nicht immer ein fester Arbeitsplatz oder ein Laptop zur Verfü-
gung gestellt werden konnte, sodass im Sinne der Definition des BMFSFJ weniger der Begriff 
Homeoffice greift, sondern der Begriff mobiles Arbeiten korrekt wäre. Dennoch wird im weite-
ren Verlauf dieser Arbeit der Begriff Homeoffice verwendet, da der Fokus auf die Arbeit gelegt 







Eine ausgeprägte Homeofficekultur in Organisationen ist gekennzeichnet durch starkes Ver-
trauen in die Beschäftigten, eine wertschätzende Kommunikation sowie eine gute Organisa-
tion von Zielvereinbarungen und Regelungen bezüglich der Erreichbarkeit und Arbeitsaufga-
ben im Homeoffice (INQA, 2020a). Eine orts- und zeitflexible Arbeitsgestaltung erfordert neben 
technischen und organisatorischen Voraussetzungen auch eine andere Kultur als die aus-
schließliche Arbeit in Präsenz. Diese Kultur muss sich auch in den Einstellungen und dem 
Führungsverhalten der Führungskräfte widerspiegeln, damit eine stärkere Nutzung von Home-
office Angeboten erfolgt (BMFSFJ, 2017). 
 
In der vorliegenden Studie wird die Ausprägung der Homeofficekultur an folgende Vorausset-
zungen geknüpft: 1) die Organisation hat Strategien und Regelungen zur Arbeit im Homeoffice 
geschaffen und 2) Maßnahmen zur Arbeit im Homeoffice werden generell für sinnvoll gehalten. 
Bei einer guten Homeofficekultur wird das Arbeiten im Homeoffice nicht nur von Vorgesetzten 
vorgelebt, sondern Führungskräfte sind auch darin geschult, ihre Beschäftigten im Homeoffice 
zu unterstützen und die Arbeit im Homeoffice zu fördern. Eine wichtige Basis ist daher auch, 
dass die Beschäftigten über die Möglichkeit der Arbeit im Homeoffice informiert sind. 
2.3 Präsenzkultur 
 
In Deutschland dominiert bislang häufig eine Präsenzkultur, die eine Präsenzpflicht im Sinne 
der Anwesenheit am Arbeitsplatz für Beschäftigte erforderlich macht (INQA, 2020a). Die Ten-
denz, bei vorherrschender Präsenzkultur die Arbeitsleistung mit geleisteter Arbeitszeit vor Ort 
gleichzusetzen, kann in ihrem stärksten Ausmaß dazu führen, dass „das stumpfe ‚Absitzen‘ 
der Arbeitszeit am Dienstschreibtisch belohnt“ und der eigenverantwortliche Wechsel zwi-
schen Büro und Homeoffice von Beschäftigten skeptisch gesehen wird (Personal-Wissen.de, 
2016). Ein Grund für die Aufrechterhaltung der verbreiteten Präsenzkultur liegt darin, dass die 
unterschiedlichen Generationen1 am Arbeitsplatz andere Auffassungen haben. So sind Füh-
rungskräfte der Babyboomer Generation stärker präsenzgeprägt, als die Generation Y, die mit 
anderen Erwartungen an die Arbeitszeit und -gestaltung herantritt (Geisel, 2014; Grass & Hille, 
2016). Eine Präsenzkultur wird auch durch das Bedürfnis von Vorgesetzten nach Monitoring 
durch Anwesenheit am Arbeitsplatz aufrechterhalten (Arnold, Kampkötter & Steffes, 2016). 
Gerade Führungskräfte können mit ihrem Verhalten als Vorbild fungieren und die Arbeitszeit-
kultur in Unternehmen prägen (BMFSFJ, 2017; Geisel, 2014).  
 
In der vorliegenden Studie wird Präsenzkultur folgendermaßen definiert: Bei einer Präsenzkul-
tur stehen weniger die geleisteten Ergebnisse von Beschäftigten im Vordergrund, sondern 
vielmehr wird die Anwesenheit als Zeichen eines besonderen Engagements gesehen. Bei ei-
ner stark ausgeprägten Präsenzkultur wird durch Präsenz am Arbeitsplatz gezeigt, dass gear-
beitet wird, sodass es möglicherweise hinderlich für die persönliche Karriere sein kann, wenn 
zu wenig Präsenz am Arbeitsplatz gezeigt wird (Bitkom, 2019b). Ebenfalls können kritische 
                                               
1 „Der Generationsbegriff [kann] auch als Kennzeichnung einer Gruppe von Menschen gesehen werden, die sich 
durch ähnliche Wertvorstellungen und Eigenschaften eine gemeinsame soziale Identität erschaffen.“ (Troger, 2016, 
S. 83). Bei der Babyboomer Generation handelt es sich um Personen, die zwischen 1945 und 1964 geboren sind. 




Kommentare die Folge sein, wenn Beschäftigte früher in den Feierabend gehen. Eine ausge-
prägte Präsenzkultur spiegelt sich häufig auch in den Einstellungen der Beschäftigten und 
Führungskräfte wider. Beispielsweise darin, ob nach der Erreichung wichtiger Arbeitsziele 
ohne Bedenken Freizeitausgleich genommen werden kann oder ob nach Erledigung der Ar-
beitsaufgaben auch ohne schlechtes Gewissen früher Feierabend gemacht werden kann. 
2.4 Homeoffice- und Präsenzkultur in Deutschland 
 
Deutsche Unternehmen sind verhalten, wenn es um die Einführung von mobilem Arbeiten und 
Homeoffice geht. So räumt nur ein Viertel der deutschen Unternehmen diese Möglichkeit ein 
und ein Zehntel der Beschäftigten nutzt das Homeoffice-Angebot auch tatsächlich (Grunau et 
al., 2019). Dabei ist ebenfalls zu bemerken, dass die meisten Beschäftigten (63 %) mit Home-
office-Erlaubnis vor allem stundenweise im Homeoffice arbeiten und somit ganze Homeoffice-
Tage eine Seltenheit in Deutschland darstellen (Grunau et al., 2019). In skandinavischen Län-
dern ist der Anteil an Beschäftigten, die ihre Arbeit von Zuhause aus erledigen können, deutlich 
größer. In Island arbeiten beispielsweise über 30 % der Arbeitnehmer*innen „hin und wieder“ 
oder „gewöhnlich“ im Homeoffice. In Deutschland hingegen geben zwischen 5-10 % der Be-
schäftigten an „hin und wieder“ oder „gewöhnlich“ im Homeoffice zu arbeiten. Deutschland 
liegt damit unter dem EU-Durchschnitt (Brenke, 2016).  
 
Im November 2019 wurde von Bitkom Research eine repräsentative Umfrage mit 1.002 Be-
rufstätigen von 16 bis 65 Jahren in Deutschland durchgeführt. Die Studienergebnisse zeigen, 
dass 41 % der Festangestellten von ihrem Arbeitgeber die Erlaubnis haben, im Homeoffice zu 
arbeiten. Trotzdem wollten nur 38 % der Befragten diese Möglichkeit in Anspruch nehmen, 
während die Mehrheit von 62 % die Arbeit im Büro vorzog (Bitkom, 2019b). Die Gründe für die 
kulturelle Verankerung einer ausgeprägten Präsenzkultur sind vielfältig und liegen gleicher-
maßen auf der Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite. Zum einen gehen Beschäftigte lieber ins 
Büro, um in der Organisation präsent zu sein, da sie Bedenken haben, dass sich die fehlende 
Präsenz negativ auf die Beurteilung von Vorgesetzten auswirken könnte (Arnold, Steffes & 
Wolter, 2015; Bitkom, 2019b) oder die Arbeit im Homeoffice wird von Vorgesetzten schlicht 
weg nicht erlaubt (Balser, 2020). Zum anderen übernimmt die Führungskraft eine Vorbildfunk-
tion: Wenn sie selbst regelmäßig im Homeoffice arbeitet, ermutigt sie ihre Beschäftigten damit, 
davon ebenfalls Gebrauch zu machen (BMFSFJ, 2017). Weitere Gründe sind aus Sicht der 
Arbeitgeber die gesetzlichen Regelungen in Deutschland (wie das Arbeitsschutzgesetz), die 
die Einführung von Homeoffice erschweren, sowie eine angestrebte Gleichbehandlung von 
Beschäftigten einer Organisation, da nicht in allen Bereichen Homeoffice möglich ist (Bitkom, 
2017). 
2.5 Homeoffice- und Präsenzkultur im Bereich IT und technische 
Dienstleistungen  
 
Im Jahr 2019 waren 20.500 erwerbstätige Personen in Deutschland in der Branche IT-Hard-
ware sowie 940.200 Personen im Bereich IT-Services und Software tätig (Bitkom, 2020b). 




tigt (Bitkom, 2020a), wenn der Bereich Unterhaltungselektronik nicht eingeschlossen wird. So-
wohl die Zahl der Unternehmen, die der Branche IT zugeordnet werden können, als auch die 
Anzahl der Erwerbstätigen wächst kontinuierlich in jedem Jahr (Bitkom, 2019a, 2020b). 
 
Generell ist Homeoffice in vielen Bereichen der IKT-Branche möglich, da für die Arbeitserbrin-
gung hauptsächlich der Computer sowie das Wissen und die Erfahrung der Beschäftigten 
selbst ausschlaggebend sind (Bauer & Hofmann, 2018). Zudem liegen in der IKT-Branche am 
häufigsten digitalisierte Arbeitsabläufe vor, die eine ortsflexible Arbeit ermöglichen (Weber et 
al., 2018). Durch flexible Arbeitsorte wie beispielsweise mobiles Arbeiten oder Homeoffice sind 
Beschäftigte zwar räumlich voneinander getrennt, aber in Kombination mit geschaffenen sozi-
alen Netzwerken, kommunikationsunterstützender Software (Audio-, Videokonferenzen) oder 
cloudbasierten Teamanwendungen (z. B. Microsoft Teams), wird eine Zusammenarbeit auch 
in virtuellen Teams, standort- oder länderübergreifend möglich. Gerade in der Projektarbeit ist 
diese Überschreitung von Organisationsgrenzen üblich (Bauer & Hofmann, 2018). 
 
So haben in Bezug auf die Möglichkeit von zu Hause zu arbeiten, 62 % der kununu-Nutzenden 
in Deutschland angegeben, dass dies grundsätzlich möglich sei. Im Vergleich dazu sind es bei 
Beschäftigten im IT-Bereich 94 %, für deren Tätigkeit Homeoffice in Frage käme. Insgesamt 
haben 87 % der IT-Fachkräfte angegeben, dass sie die Möglichkeit zum Homeoffice nutzen 
(Theisen, 2020). Der Monitoring-Report von Weber et al. (2018) zeigt, dass die IKT-Branche 
im Vergleich zu anderen deutschen Branchen digitale Geräte, digitale Infrastrukturen und di-
gitale Dienste vermehrt nutzt und die Digitalisierung in diesem Bereich schon weit fortgeschrit-
ten ist. Dennoch hat der Branchenvergleich der Otto Group ergeben, dass bei der Flexibilisie-
rung der Arbeitszeit die Versicherungsbranche mit 17,16 % die meisten Angebote zur flexiblen 
Arbeitseinteilung wie Homeoffice, flexible Arbeitszeiten und Kinderbetreuung geschaffen hat. 
Die IT-Branche bleibt bei diesem Vergleich mit 6,97 % auf dem fünften Platz (Gondorf, 2019). 
Ebenfalls ist die Nutzung mobiler Geräte bei den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 
am meisten verbreitet und nicht wie anzunehmen in der IKT-Branche (Weber et al., 2018). Bei 
SAP Deutschland können Beschäftigte beispielsweise bis zu 20 % ihrer Arbeitszeit im Home-
office verbringen (Bauer & Hofmann, 2018).  
2.6 Zusammenhänge mit der mentalen Gesundheit von Beschäftig-
ten 
 
Homeoffice und mobiles Arbeiten gehen mit Chancen und Risiken für die Gesundheit von Be-
schäftigten einher (Beermann, Backhaus, Tisch & Brenscheidt, 2019). Chancen können vor 
allem in der erhöhten zeitlichen und räumlichen Flexibilität liegen, die sich u. a. positiv auf die 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf auswirken kann. Der Wegfall der Fahrtstrecke wird be-
sonders häufig als Vorteil von Homeoffice genannt (Arnold et al., 2015). Durch die Einsparung 
der Pendelzeiten entstehen im Durchschnitt 4,4 Stunden pro Woche, die zusätzlich für private 
Verpflichtungen und Freizeitaktivitäten investiert werden können. Zudem kann im Homeoffice 
häufig produktiver als am normalen Arbeitsplatz gearbeitet werden (DAK-Gesundheit, 2020). 
Ein weiterer positiver Effekt von Homeoffice kann in einem erhöhten Autonomieempfinden lie-
gen, welches sich positiv auf die Arbeits- und Lebenszufriedenheit von Beschäftigten auswir-
ken kann (Beermann et al., 2019). Beschäftigte, die ausschließlich in Präsenz arbeiten sind 




bereits im Homeoffice gearbeitet wird, desto stärker ist die empfundene Zufriedenheit. Be-
schäftigte, die seit sechs bis zehn Jahren bereits im Homeoffice arbeiten, fühlen sich ver-
gleichswiese wertgeschätzter und sind zufriedener als Beschäftigte, denen die Möglichkeit erst 
seit Kurzem gewährt wird (Tinypulse, 2016). 
 
Negative Auswirkungen von Homeoffice werden besonders mit der fehlenden Trennung zwi-
schen Arbeits- und Privatleben in Verbindung gebracht. Das Arbeiten im Homeoffice kann bei-
spielsweise eine fehlende Betreuung für Kinder oder pflegebedürftige Angehörige nicht erset-
zen (BMFSFJ, 2017). Auch birgt es vor allem dann Risiken, wenn die Arbeit zu atypischen 
Arbeitszeiten oder gar zusätzlich zur Büroarbeit verrichtet wird. Gute soziale Kontakte am Ar-
beitsplatz können sich positiv auf die Gesundheit von Beschäftigten auswirken: Das Arbeiten 
im Homeoffice kann die sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz mitunter jedoch negativ beein-
flussen, wenn zu wenig oder kein Kontakt vorhanden ist (Beermann et al., 2019). Zudem sind 
Beschäftigte, die gerne im Homeoffice arbeiten würden, denen der Arbeitgeber diese Möglich-
keit jedoch nicht bietet, unzufriedener (Brenke, 2016). Die Beschäftigten erhalten durch flexible 
Arbeitszeiten wie Gleitzeit zusätzlich zur ortsungebundenen Arbeit einen zeitlichen Spielraum, 
welcher meist durch Kernarbeitszeiten und Stundenkonten bestimmt wird, und können selbst 
Einfluss auf ihre Arbeitszeiten nehmen (Bauer & Hofmann, 2018). Beschäftigte erfahren bei 
einer Präsenzkultur mit starren Anwesenheitszeiten so einen geringeren Handlungsspielraum 
in Bezug auf die Gestaltung des eigenen Arbeitsrhythmus‘ und die Selbststrukturierung von 
Aufgaben. Ein geringer Handlungsspielraum kann wiederum negative Folgen auf die Gesund-
heit von Beschäftigten haben (Paridon & Mühlbach, 2016). 
 
Die Chancen und Risiken, die mit der Arbeit im Homeoffice einhergehen, sollten im besten Fall  
individuell betrachtet werden (Rump & Eilers, 2017): Wenn beispielsweise eine strikte Tren-
nung zwischen Privat- und Berufsleben seitens der Beschäftigten gewünscht wird, dann kön-
nen auf Beschäftigtenseite schnell Vorbehalte gegenüber Homeoffice auftreten und das Ar-
beiten von zu Hause negativ bewertet werden (Beermann et al., 2019). Andersherum kann 
sich das Arbeiten im Homeoffice und das Erleben von mehr Autonomie positiv auf die Arbeits-
zufriedenheit auswirken, wenn dies von den Beschäftigten gewünscht wird. (Waltersbacher, 
A., Maisuradze & Schröder, 2019). 
 
Laut der Toolbox zur digitalen Vereinbarkeit, die von dem BMFSFJ (2017) als Hilfestellung für 
Organisationen zur Einführung mobiler Arbeit veröffentlicht wurde, sollten neben den Arbeits-
inhalten auch Präsenzzeiten vor der Einführung von Homeoffice mit den Beschäftigten abge-
stimmt werden. Es ist vorstellbar, dass bei dem plötzlichen Umstieg von Präsenz auf Home-
office in den Organisationen, diese Absprachen zunächst nicht oder nur zum Teil zwischen 
den Führungskräften und Mitarbeitenden stattgefunden haben. Die Einführung von Home-
office kann so auch zu höheren Erwartungen bezüglich der Verfügbarkeit und Erreichbarkeit 
der Beschäftigten führen (BMFSFJ, 2017), da eine vorhandene Präsenzkultur der Entwicklung  
zu einer Kultur mit mobilen Arbeitsangeboten, bei denen den Beschäftigten räumliche und 
zeitliche Flexibilität gewährt wird, entgegensteht. Für die Gesundheit besonders gefährdend 
ist ein Ausweichen oder Ausweiten von physischer Präsenz auf Erreichbarkeit (Beermann et 
al., 2018). Eine Analyse der Arbeitsbedingungen auf Basis des DGB-Index Gute Arbeit hat 
ergeben, dass über ein Drittel der Beschäftigten in der IT-Branche für Arbeitsbelange auch in 




und Privatleben, ausgelöst durch verstärkte Erreichbarkeit sowie die Zunahme von Überstun-
den, führt zu einem starken Anstieg von Stress (Gerlmaier, 2009; Menz, Pauls & Pangert, 
2016). Insbesondere haben die Arbeitsbedingungen bei mobilen IT-Beschäftigten auch lang-
fristige gesundheitliche Folgen wie ein überdurchschnittliches Erschöpfungsniveau und hö-




3 Zielsetzung und Fragestellungen 
 
Das Hauptziel der vorliegenden Studie besteht darin, die Homeoffice- und Präsenzkultur im 
Bereich IT und technische Dienstleistungen in Zeiten der Covid-19-Pandemie zu untersuchen. 
Zum Zeitpunkt der Befragung wurden Organisationen vom Bundesgesundheitsministerium 
dazu aufgefordert, Beschäftigte nach Möglichkeit im Homeoffice arbeiten zu lassen, um der 
Verbreitung des Corona-Virus entgegenzuwirken. Eine Verpflichtung des Arbeitsgebers zur 
Umstellung auf Homeoffice gab es zum Zeitpunkt der Befragung jedoch nicht. Ein weiteres 
Ziel der vorliegenden Studie besteht darin, Herausforderungen bei der Arbeit im Homeoffice 
in Zeiten der Covid-19-Pandemie zu ermitteln und zu erfahren, welche Gründe aus Sicht der 
Beschäftigten im Bereich IT und technische Dienstleistungen bisher gegen das Arbeiten im 
Homeoffice gesprochen haben. Zudem wird der Zusammenhang zwischen der Homeoffice- 
und Präsenzkultur in Organisationen aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen mit 
der mentalen Gesundheit von Beschäftigten betrachtet. Mentale Gesundheit wird in der vor-
liegenden Studie mit Burnout operationalisiert. 
 
Die Fragestellungen, die es nachfolgend zu beantworten gilt, lauten wie folgt:  
 
1. Wie gestaltet sich die Präsenz- und Homeofficekultur im Bereich IT und technische 
Dienstleistungen während der Covid-19-Panemie in Deutschland? 
2. Welche Herausforderungen erleben Beschäftigte aus dem Bereich IT und technische 
Dienstleistungen im Homeoffice in Zeiten der Covid-19-Panemie?  
3. Welche Gründe haben vor dem Ausbruch der Covid-19-Pandemie gegen die Arbeit im 
Homeoffice gesprochen? 
4. In welchem Zusammenhang stehen die Ausprägungen von Präsenz- und Homeoffice-
kultur mit der mentalen Gesundheit (Burnout) von Beschäftigten aus dem Bereich IT 
und technische Dienstleistungen? 
 
Generell ist davon auszugehen, dass sowohl die Präsenz- als auch die Homeofficekultur in 
Zusammenhang mit der mentalen Gesundheit von Beschäftigten stehen. Eine stark vertretene 
Präsenzkultur, sprich die erwünschte Anwesenheit der Beschäftigten in der Organisation wird 
häufig als Grund für die Nicht-Inanspruchnahme von Homeoffice genannt (Arnold et al., 2015). 
Der unerfüllte Wunsch nach Homeoffice kann sich negativ auf die Zufriedenheit von Beschäf-
tigten auswirken (Brenke, 2016). Gleichzeitig wird eine erhöhte Flexibilität, die durch Home-
office erreicht werden kann, mit einem erhöhten Autonomieempfinden in Zusammenhang ge-
bracht, was sich wiederum positiv auf die Arbeits- und Lebenszufriedenheit auswirken kann 
(Beermann et al., 2019). Für Homeofficekultur wird in der vorliegenden Studie daher ein posi-
tiver Zusammenhang mit der mentalen Gesundheit von Beschäftigten vermutet (Hypothese 1). 




die Präsenzkultur ein negativer Zusammenhang mit der mentalen Gesundheit angenommen 
wird (Hypothese 2). Folgende Arbeitshypothesen werden hinsichtlich möglicher Zusammen-
hänge abgeleitet und im Folgenden statistisch geprüft: 
 
H1: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Homeofficekultur und der mentalen 
Gesundheit von Beschäftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen. 
  
H2: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der Präsenzkultur und der mentalen 





Befragt wurden Beschäftigte, die im Bereich IT und technische Dienstleistungen beschäftigt 
sind und zum Zeitpunkt der Befragung im Homeoffice arbeiteten. Die Stichprobe wurde über 
die sozialen Netzwerke Facebook und Instagram rekrutiert. Über eine Anzeigenschaltung in 
den jeweiligen Netzwerken wurde die Umfrage Beschäftigten der selektierten Zielgruppe zu-
gänglich gemacht. Die Anzeigenschaltung erfolgte vom 27.04.2020 bis zum 20.05.2020 und 
die Zielgruppe wurde bei einem Klick auf das Anzeigenmotiv auf die Umfrage in dem On-
lineumfragetool „LimeSurvey“ weitergeleitet. Eine weitere Selektion erfolgte neben der An-
sprache durch das ausgewählte Anzeigenmotiv durch zwei Filterfragen in der Umfrage, die die 
Teilnehmenden positiv beantworten mussten. So mussten die Befragten angeben, dass sie im 
Bereich IT und technische Dienstleistungen tätig sind sowie zurzeit im Homeoffice arbeiten, 
um an der Umfrage teilnehmen zu können. 
 
Auf der Startseite der Umfrage erhielten die potenziellen Teilnehmer*innen Informationen über 
die Länge und den Ablauf sowie über die Inhalte und Ziele der Befragung. Erst nach Bestäti-
gung der Einwilligungserklärung konnte die Umfrage begonnen werden. Die Einwilligungser-
klärung erhielt die Informationen über die Studie und den Datenschutz. Die Befragten wurden 
in dem Informationsschreiben ausführlich über den Speicherort und Speicherzeitraum ihrer 
Daten aufgeklärt. Die Daten werden auf Servern der Universität zu Köln gespeichert und sind 
lediglich dem Projektteam zugänglich.  
 
Der verwendete Fragebogen bestand zum einen aus Fragen der institutseigenen Skalenda-
tenbank des IMVR sowie aus eigens für diese Studie entwickelten Fragen. Neben geschlos-
senen Fragen konnten in offenen Kommentarfeldern freie Angaben zu bestimmten Themen-
bereichen gemacht werden. Für die Auswertung der Ergebnisse wurden nur die Fragebögen 








Im Folgenden wird zunächst die zugrundeliegende Stichprobe beschrieben (siehe Kapitel 5.1). 
Anschließend werden die Ergebnisse der geschlossenen Fragen hinsichtlich der Homeoffice- 
und Präsenzkultur vorgestellt (siehe Kapitel 5.2). In Kapitel 5.3 wird näher auf die Herausfor-
derungen für die Arbeit im Homeoffice in Zeiten der Covid-19-Pandemie eingegangen sowie 
Gründe vorgestellt, die aus Sicht der Befragten bisher gegen das Arbeiten im Homeoffice an-
geführt werden. Die Ergebnisse zur mentalen Gesundheit der Befragten werden in Kapitel 5.4 
vorgestellt. In Kapitel 5.5 werden abschließend die Zusammenhänge zwischen der Home-





















Abbildung 1: Stichprobenbaum 
 
Durch 696.979 geschaltete Anzeigen, die den Social Media Nutzer*innen bei Facebook und 
Instagram angezeigt wurden, haben 5.704 Personen aus der Zielgruppe IT und technische 
Dienstleistungen an der Online-Befragung im Erhebungszeitraum vom 27.04.20 bis 20.05.20 
teilgenommen. Davon haben 550 Personen in die Datenschutzerklärung der Befragung nicht 
eingewilligt oder die Frage nicht beantwortet, sodass sie durch diese Angaben die Befragung 
eingangs automatisch beendet haben. Weitere 3.221 Personen haben den Fragebogen hin-
sichtlich der für diesen Ergebnisbericht relevanten Angaben nicht vollständig ausgefüllt. Nach 
der Bereinigung der Stichprobe verblieb ein zu untersuchendes Sample von 1.933 Personen 





zu untersuchendes Sample  
Dropouts: 
 keine Einwilligung gegeben (n = 548) 












Alter und Geschlecht 
 
Abbildung 2: Alter und Geschlecht der Stichprobe 
 
Insgesamt haben 45,1 % der Befragungsteilnehmer*innen sich als weiblich, 54,8 % als männ-
lich sowie 0,1 % als divers eingeordnet. Bezüglich des Alters gehören 12,2 % in die Alters-
klasse 18-29 Jahre, 33,0 % in die Altersklasse 30-39 Jahre, 30,6 % in die Altersklasse 40-49 
Jahre, 21,3 % in die Altersklasse 50-59 Jahre und 2,9 % in die Altersklasse 60 Jahre und älter. 
Damit ist der Großteil der Befragungsteilnehmer*innen zwischen 30 und 49 Jahre alt (vgl. Ab-
























































Die größte Berufsgruppe2 in der vorliegenden Stichprobe sind die „ICT-Generalisten“ (28,3 
%).3 Darauf folgt die Gruppe der „Software- und Systementwicklung“ mit 22,3 % und „ICT-
Führungskräfte“ mit 17,1 %. In der Berufsgruppe „ICT-Support“ sind 15,2 % tätig und 14,5 % 
können der Gruppe „Systemanalytiker“ zugeordnet werden. Die zwei am geringsten vertrete-
nen Berufsgruppen sind „Elektroniker und Techniker“ (1,3 %) sowie „Grafik- und Multimedia-
designer“ mit ebenfalls 1,3 %. Unter den Bereich „ICT-Generalisten“ wurden in dieser Stich-
probe auch unspezifische Angaben gefasst, welche keiner der anderen Gruppen zugeordnet 
werden konnten wie beispielsweise die Angabe „IT-Assistent“ oder „Technische Referentin“. 
Ebenfalls sind dort auch andere Berufsbezeichnungen wie „Dozent für IT“ oder „Buchhalter“ 
zugeordnet, da diese Personen bei der Umfrage angegeben haben, im Bereich IT und techni-
sche Dienstleistungen tätig zu sein (vgl. Abbildung 3). 
 
Mit 84,8 % geht die Mehrheit der Befragungsteilnehmer*innen einer Vollzeitbeschäftigung 
nach, während 15,2 % in Teilzeit beschäftigt sind. Durch die Covid-19-Pandemie von Kurzar-
beit4 betroffen sind 10,3 % der Befragungsteilnehmer*innen.  31,7 % der Beschäftigten haben 
zudem angegeben, dass durch die Covid-19-Pandemie Mehrarbeit für sie entstanden ist und 
bei der Mehrheit (58,0 %) gab es keine Veränderung des Arbeitspensums. Der Anteil der Per-
sonen mit Führungsverantwortung beträgt in der Stichprobe 23,3 % und ist somit etwas höher 
als die eigens vorgenommene Zuordnung nach IWSB zu der Berufsgruppe ICT-Führungs-
kräfte. Dies könnte an den flachen Hierarchien im IT-Bereich liegen, wodurch Berufs- oder 
Positionsbezeichnungen nicht direkt auf eine Führungsaufgabe schließen lassen. Angst vor 

















                                               
2 Die Zuordnung zu Berufsgruppen in der IKT-Branche wurde anhand der Vorgaben der internationalen Arbeitsor-
ganisation (ILO) auf Basis der Berufsnomenklatur ISCO-082 vorgenommen. Die Orientierung erfolgte dabei an der 
Darstellung der ICT-Branche der IWSB aus der Schweiz (IWSB, 2018) auf die auch von der Bundesarbeitsagentur 
Deutschland verwiesen wird. 
3 Die Abkürzung ICT steht für Information and Communication Technology und kann mit der deutschen IKT-Branche 
gleichgesetzt werden.  
4 Hinsichtlich der Fragen zur Mehr- bzw. Kurzarbeit interessierte im Rahmen der Befragung vor allem das tatsäch-
liche Arbeitspensum der Beschäftigten. Wurde die Frage zu Mehrarbeit mit „ja“ beantwortet, entfiel die Frage zu 







Abbildung 4: Wohnsituation der Stichprobe  
 
79,8 % der Befragungsteilnehmer*innen wohnen mit einer weiteren Person in einem gemein-
samen Haushalt. Von diesen 1.543 Befragten geben wiederum 94,9 % an mit der*dem Part-
ner*in zusammenzuwohnen sowie 3,6 % mit einer pflegebedürftigen Person, während 3,9 % 
in einer Wohngemeinschaft leben.5 Die Personen, mit denen die Befragten einen Haushalt 
teilen, sind zu 83,4% ebenfalls berufstätig. Davon wiederum arbeiten aktuell 54,7 % ebenfalls 
im Homeoffice. Bei 704 Befragungsteilnehmer*innen sind im Rahmen der gemeinsamen Ar-
beit im Homeoffice zu 75,1 % getrennte Arbeitszimmer vorhanden. Von 1.542 Befragungsteil-
nehmer*innen geben 45,6 % an, den Haushalt mit Kindern zu teilen (vgl. Abbildung 4). Wer 












                                               


















Gibt es Kinder, die aktuell in Ihrem Haushalt leben?
(n*= 1.542)
Arbeiten Sie in getrennten Zimmern?
(n*= 704)
Arbeiten weitere Personen in Ihrem Haushalt ebenfalls
im Homeoffice?
(n*= 1.287)
Sind weitere Personen in Ihrem Haushalt berufstätig?
(n*= 1.543)
Mit wem wohnen Sie zusammen?
(n*= 1.543)
Wie ist Ihre aktuelle Wohnsituation?







Abbildung 5: Kinderbetreuung  
 
Insgesamt geben 703 Befragungsteilnehmer*innen an, dass sie gemeinsam mit Kindern in 
einem Haushalt leben. In der momentanen Homeoffice-Situation findet bei 44,4 % der Befrag-
ten die Kinderbetreuung gemeinsam statt, während 20,3 % angeben, dass die Kinder keine 
Betreuung benötigen. Für die Betreuung sind 16,9 % der Teilnehmer*innen allein zuständig, 
bei 12,5 % übernimmt eine andere Person des Haushalts die Betreuung. Auf eine Betreuung 
außerhalb der Wohnung können nur 3,3 % der Beschäftigten zurückgreifen (vgl. Abbildung 5). 
5.2 Präsenz- und Homeofficekultur in Zeiten der Covid-19-Pandemie 
 
Nachfolgend wird zunächst dargestellt, wer bereits vor der Covid-19-Pandemie im Homeoffice 
gearbeitet hat und wie es um die organisatorischen Voraussetzungen für die Arbeit im Home-
office steht (vgl. Abbildung 6, 7, 8 und 9).  
 
 
Homeoffice vor der Covid-19-Pandmie 
 
 
Abbildung 6: Homeoffice vor der Covid-19-Pandemie 
 
Nach Angaben der Befragungsteilnehmer*innen haben 55,7 % vor der Covid-19-Pandemie 
schon im Homeoffice gearbeitet.  




Die Betreuung findet 
gemeinsam statt.
44,4%
Eine andere Person im 




Die Betreuung findet 
außerhalb der 
Wohnung statt (z.B. 










ja 55,7% nein 44,3%
Haben Sie bereits vor der Covid-19-Pandemie im
Homeoffice gearbeitet?






Abbildung 7: Erlebte Herausforderungen im Homeoffice während der Covid-19-Pandemie 
 
Ergänzend wurden die Befragungsteilnehmer*innen auch nach den von ihnen erlebten Her-
ausforderungen im Homeoffice in einem offenen Antwortformat befragt. Dabei haben 8,5 % 
angegeben, dass sie bei der Arbeit von zu Hause „keine Herausforderungen“. Bei 28,6 % der 
Befragten liegen keine Angaben zu Herausforderungen vor und 62,9 % haben genauere An-
gaben zu den auftretenden Schwierigkeiten gemacht (s. Kapitel 5.3.1 für Detailangaben aus 




Die INQA veröffentlichte eine Reihe von Empfehlungen, wie die Arbeit im Homeoffice für Be-
schäftigte möglichst zufriedenstellend und zum Schutz der Gesundheit gestaltet werden kann 
(INQA, 2020b). Dazu zählen beispielsweise die Festlegung und Einhaltung von Arbeits- und 
Pausenzeiten oder der regelmäßige Austausch über Video- und Telefonkonferenzen. Im Rah-
men der vorliegenden Studie wurde überprüft, inwieweit die Empfehlungen der INQA Anwen-

























Welchen Herausforderungen stehen Sie aktuell durch die





Abbildung 8: Homeoffice-Empfehlungen 
 
Von den Befragungsteilnehmern*innen haben 1.933 Personen bewertet, inwieweit sie die 
Empfehlungen zur Arbeit im Homeoffice berücksichtigen beziehungsweise bei der Gestaltung 
ihrer Arbeit von zu Hause einhalten (können). Da nicht alle Beschäftigten in Zeiten der Covid-
19-Pandemie durchgängig im Homeoffice arbeiten, sondern dies nur tageweise oder sogar 
nur stundenweise tun, haben einige der Befragten die Kategorie „nicht zutreffend“ angekreuzt. 
Dies könnte zum Beispiel auch der Fall sein, wenn ein regelmäßiger Kontakt zwischen Füh-










































0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ich halte mich auch im Homeoffice strikt an feste
Arbeitszeiten.
Ich kann aus dem Homeoffice auf alle Informationen
zugreifen, die ich für meine Arbeit benötige.
 Ich habe eine feste Tagesroutine für meine Arbeit im
Homeoffice.
Ich habe zu Hause einen festen Arbeitsplatz eingerichtet.
Ich bin technisch gut für meine Arbeit im Homeoffice
ausgestattet.
Es finden regelmäßige Telefon- oder Videotermine statt,
in denen ich mich mit Kollegen/-innen austauschen kann.
Es finden regelmäßige Telefon- oder Videotermine statt,
in denen ich mich mit meiner Führungskraft austauschen
kann.
Meine Führungskraft unterstützt mich bei Problemen im
Homeoffice.
Homeoffice-Empfehlungen





Die meisten der Befragten (68,4 %) stimmen der Aussage zu, dass ihre Führungskraft sie bei 
Problemen im Homeoffice unterstützt (34,3 % stimmen voll und ganz zu; 34,1 % stimmen eher 
zu). Ebenfalls berichtet die Mehrheit von regelmäßigem Austausch per Video- oder Telefon-
konferenz mit ihrer Führungskraft im Homeoffice (44,4 % stimmen voll und ganz zu; 30,5 % 
stimmen eher zu). In Bezug auf den Kontakt mit Kollegen stimmen insgesamt 88,4 % zu, dass 
sie sich regelmäßig über Video- oder Telefonkonferenzen austauschen können (65,5 % stim-
men voll und ganz zu; 22,9 % stimmen eher zu). Die technische Ausstattung ist im Bereich IT 
und technische Dienstleistungen auch zu Hause gegeben. So stimmen 65,6 % der Beschäf-
tigten voll und ganz zu, dass sie für ihre Arbeit im Homeoffice gut ausgestattet sind. Dieser 
Tendenz stimmen auch 27,5 % der Befragten eher zu, dass sie in technischer Hinsicht im 
Homeoffice gut arbeiten können. Die Mehrheit der Befragten hat für ihre Tätigkeit im Home-
office einen festen Arbeitsplatz eingerichtet (67,7 %). Eine eigene, feste Tagesroutine hat auch 
ein Großteil der Beschäftigten entwickelt (37,7 % stimmen voll und ganz zu; 45,5 % stimmen 
eher zu). Fast Dreiviertel (73,3 %) stimmen voll und ganz zu, dass sie auf alle benötigten 
Informationen im Homeoffice zugreifen können und 21,6 % stimmen dieser Aussage ebenfalls 
eher zu. Eine weitere Empfehlung stellt die Einhaltung von strikten Arbeitszeiten dar. Von den 
Befragten stimmt die Mehrheit in dieser Hinsicht zu, dass sie sich auch im Homeoffice an 
strikte Arbeitszeiten halten (38,0 % stimmen eher zu; 23,3 % stimmen voll und ganz zu). 
5.2.1 Homeofficekultur 
 





















0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
In unserer Organisation gibt es Strategien und
Regelungen zur Arbeit im Homeoffice.
In unserer Organisation wird Homeoffice von den
Führungskräften vorgelebt.
In unserer Organisation sind die Führungskräfte darin
geschult (z.B. durch Weiterbildungen), Mitarbeiter bei
der Arbeit im Homeoffice zu unterstützen/ die Arbeit im
Homeoffice zu fördern.
In unserer Organisation sind die Mitarbeiter über die
Möglichkeit der Arbeit im Homeoffice informiert.
In unserer Organisation hält man Maßnahmen zur Arbeit
im Homeoffice für Mitarbeiter generell für sinnvoll.
Homeofficekultur




Die Beschäftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen haben mehrheitlich 
angegeben (30,7 % stimmen voll und ganz zu; 37,6 % stimmen eher zu), dass in ihrer Orga-
nisation generell Maßnahmen zur Arbeit im Homeoffice für die Mitarbeiter*innen als sinnvoll 
angesehen werden. Zudem stimmen über 70 % zu, dass sie über Möglichkeiten der Arbeit im 
Homeoffice informiert sind (33,5 % stimmen eher zu, 40,4 % stimmen voll und ganz zu). Eben-
falls stimmt die Mehrheit der Befragten zu, dass ihre Organisation Strategien und Regelungen 
zur Arbeit im Homeoffice geschaffen hat (37,9 % stimmen voll und ganz, 34,9 % stimmen eher 
zu). Es wird jedoch auch deutlich, dass die Beschäftigten ihre Führungskräfte nicht als ge-
schult in der Hinsicht wahrnehmen, dass sie die Arbeit im Homeoffice unterstützen oder för-
dern können. So stimmen mehr als die Hälfte dieser Aussage nicht zu (37,8 % stimmen über-
haupt nicht zu, 38,0 % stimmen eher nicht zu). Ebenfalls geben etwa die Hälfte der Mitarbei-
ter*innen an, dass Homeoffice von ihren Führungskräften nicht vorgelebt wird (21,3 % stimmen 






















































0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
In unserer Organisation wird lange Anwesenheit als
Zeichen besonderen Engagements angesehen.
In unserer Organisation gibt es kritische Kommentare,
wenn man früher in den Feierabend geht.
In unserer Organisation ist die Anwesenheit wichtiger als
die erzielten Ergebnisse.
In unserer Organisation muss man durch Präsenz zeigen,
dass man arbeitet.
 In unserer Organisation kann es für die Karriere
hinderlich sein, wenn man zu wenig vor Ort ist.
Wenn man die wichtigsten Aufgaben des Tages erledigt
hat, kann man ohne schlechtes Gewissen früher in den
Feierabend gehen.
Wenn man die wichtigsten Arbeitsziele (z.B.
Meilensteine) erreicht hat, kann man ohne Bedenken
Freizeitausgleich nehmen.
Präsenzkultur




Bei den Ergebnissen zur Präsenzkultur zeigt sich bei den Beschäftigten aus dem Bereich IT 
und technische Dienstleistungen ein sehr diverses Bild (vgl. Abbildung 10). Etwa die Hälfte 
aller Befragten stimmt der Aussage zu, dass bei Erledigung der wichtigsten Aufgaben des 
Tages ohne schlechtes Gewissen früher in den Feierabend gegangen werden kann (39,4 % 
stimmen eher zu; 14,6 % stimme voll und ganz zu). Die andere Hälfte stimmt der Aussage 
nicht zu (14,1 % stimmen überhaupt nicht zu; 31,9 % stimmen eher nicht zu). Diese geteilte 
Meinung spiegelt sich ebenfalls häufig in den anderen Aussagen wider. 
 
Auf der einen Seite stimmen etwa 60 % der Befragten zu, dass ohne Bedenken Freizeitaus-
gleich genommen werden kann, wenn sie wichtigsten Arbeitsziele erreicht sind (41,4 % stim-
men eher zu, 21,2 % stimmen voll und ganz zu). Ebenfalls stimmt die Mehrheit der Befragten 
der Aussage nicht zu, dass Anwesenheit wichtiger ist als die erzielten Ergebnisse (42,2 % 
stimmen eher nicht zu, 25,6 % stimmen überhaupt nicht zu). Gleiches gilt für die Aussage, 
dass es kritische Kommentare gibt, wenn früher Feierabend gemacht wird. Die Mehrheit 
stimmt dieser Aussage nicht zu (22,2 % stimmen überhaupt nicht zu, 42,7 % stimmen eher 
nicht zu). Dass durch Präsenz gezeigt werden muss, dass gearbeitet wird, meinen 47,6 % der 
Beschäftigten (36,8 % stimmen eher zu, 10,8 % stimmen voll und ganz zu). Auf der anderen 
Seite stimmt über die Hälfte der Aussage zu, dass wenig vor Ort sein hinderlich für die Karriere 
ist (41,3 % stimmen eher zu, 10,8 % stimmen voll und ganz zu) und dass in der Organisation 
lange Anwesenheit als besonderes Engagement angesehen wird (43,5 % stimmen eher zu, 
14,3 % stimmen voll und ganz zu). 
5.3 Herausforderungen im Homeoffice 
 
Um ein Stimmungsbild der befragten Personen bezüglich der Arbeit im Homeoffice abbilden 
zu können, wurden offene Fragen mit Freitextangaben in die Auswertung miteinbezogen. 
Diese beziehen sich auf 
a) Herausforderungen, denen Beschäftigte aktuell während der Covid-19-Pandemie im 
Homeoffice begegnen und 
b) Gründe, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben. 
 
Die folgenden Abbildungen geben einen Überblick über die genannten Herausforderungen 
(vgl. Abbildung 11 und 12). Die genannten Punkte sind in den Abbildungen nach ihrer Häufig-
keit aufgelistet und werden im Folgenden eingehender erläutert. 
5.3.1 Welchen Herausforderungen stehen Sie aktuell während der Covid-
19-Pandemie durch die Arbeit im Homeoffice gegenüber? 
 
Das Freitextfeld bezüglich der Herausforderungen, denen Beschäftigte während der Covid-19-
Pandemie im Homeoffice begegnen, nutzten 1.380 der teilnehmenden Personen. Davon ha-
ben 165 Personen angegeben, dass es „keine Herausforderungen“ gibt und bereits schon vor 
der Covid-19-Pandemie regelmäßig im Homeoffice gearbeitet wurde. In die Auswertung wur-
den 1.215 Freitextangaben einbezogen. Herausforderungen, die bei der Arbeit im Homeoffice 
vor allem genannt wurden, lassen sich in den folgenden Kategorien zusammenfassen: Per-
sönlicher Kontakt, Kinderbetreuung und Homeschooling, Selbstmanagement, technische Inf-





Fehlender sozialer Austausch, erschwerte Erreichbarkeit, Kommunikation und Koordination von Abläufen 
Kinderbetreuung und Homeschooling 
Doppelbelastung durch Betreuung von Klein- und Schulkindern 
Selbstmanagement 




Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben 
Verschwimmende Grenzen von Arbeits- und Privatleben, fehlende räumliche Trennung, 
Gefühl von ständiger Erreichbarkeit 
 
Abbildung 11: Herausforderungen im Homeoffice während der Covid-19-Pandemie, Antworthäufigkeiten 
 
Persönlicher Kontakt 
Befragte Personen berichten, dass der fehlende persönliche Kontakt zu Kolleginnen und Kol-
legen, Vorgesetzten und Kundinnen und Kunden im Homeoffice eine Herausforderung zum 
einen für dienstliche Abläufe und zum anderen für das soziale Miteinander darstellt.  
„Es fehlt der persönliche Kontakt. Ein Austausch vor Ort oder ein gemeinsamer Kaffee 
mit einem "Schwätzchen" ist so viel Wert und gut für zwischenmenschliches Miteinan-
der.“ 
„Kaffeeküchengespräche und Mittagspausenspaziergänge“ fallen durch die tägliche Arbeit im 
Homeoffice weg, sodass das Mitbekommen von „Informelle[n] Informationen (Kaffeeautomat)“ 
erschwert wird. Auch der projekt- oder abteilungsübergreifende Austausch, „[…] die sogenann-
ten Flurfunkgespräche, die interessante teaminterne Themen beinhalten“, sind teilweise nicht 
mehr gegeben. Dadurch werden u.a. die Kommunikation und Weitergabe von Informationen 
erschwert. Meetings sind teilweise schwerer zu planen und Rückmeldungen von Mitarbeiten-
den nehmen mehr Zeit in Anspruch, sodass sich Arbeitsabläufe in die Länge ziehen: 
„Antworten dauern teils sehr lang, da man nicht in einem Haus sitzt, dadurch ziehen sich 
manche Tätigkeiten wie Kaugummi“. 
 
 
Kinderbetreuung und Homeschooling  
Eine weitere Herausforderung, denen vielen berufstätigen Eltern während der Arbeit im Home-
office und der Corona-Pandemie gegenüberstehen, ist die Doppelbelastung aus Arbeit und 
Betreuung bzw. Homeschooling der Kinder:  
„2 Kleinkinder + feste Termine im Homeoffice sind nicht vereinbar. Stellen Sie sich vor, 
sie hätten kleine Kinder an Ihrem Arbeitsplatz, deren Bedürfnisse erfüllt werden müs-
sen und gleichzeitig müssten Sie Videokonferenzen und andere feste Termine wahr-
nehmen. Klingt unmöglich? Ist es auch.“ 
 
„Die Kombination von Homeoffice und Homeschooling sowie die Teilung des Arbeits-























sodass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf kaum möglich ist und häufig ein schlechtes 
Gewissen entsteht, einerseits die vereinbarten Arbeitsstunden nicht leisten zu können sowie 




Die befragten Personen berichten davon, dass bei ihnen in der täglichen Arbeit im Homeoffice 
häufig die Selbstorganisation als zusätzlich erschwerender Faktor hinzukommt. Arbeits- und 
Pausenzeiten werden von den Beschäftigten häufig nicht eingehalten, sodass häufig mehr 
gearbeitet wird:  
„Durch die fehlende Kantine und Kollegen um einen herum, fehlen kurze Kaffee--und 
Mittagspausen, die dazu führen, dass man viel mehr arbeitet mit weniger Pausen als 
im Büro“.  
Zudem ist es schwieriger „[…] ein Ende zu finden, da man 'eh nichts anderes vorhat'“. Auf der 
anderen Seite wird jedoch auch von Motivations- und Konzentrationsproblemen berichtet: „Es 
erfordert Disziplin, sich nicht von privaten Belangen ablenken zu lassen“. Eine tägliche Arbeits-





Ebenfalls wurde die technische Infrastruktur  
„[…] inkl. schlechter Hard- und Software“ oder „Internetgeschwindigkeit und Stabilität 
beim Arbeitgeber muss besser werden. VPN Verbindung zur Firma ist eine Katastro-
phe. Alle Mitarbeiter brauchen Notebooks, aktuell nur wenige, die dafür persönlich ge-
kämpft haben“.  
Durch die fehlende Bereitstellung technischer Geräte, muss teilweise auf privates Equipment 
zurückgegriffen werden, sodass höhere private Kosten entstehen können. Neben dem geäu-
ßerten Mangel an technischer Infrastruktur auf Seiten des Arbeitsgebers wurde ebenfalls auf 
die nicht ausreichend ausgebaute Infrastruktur in Deutschland hingewiesen:  
„Die technische Infrastruktur Deutschlandweit ist mit den ganzen Menschen im Homeoffice 
überlastet was zu großen Problemen führt“. 
 
 
 Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben 
Vor allem durch den Wegfall der räumlichen Trennung zwischen Arbeitsplatz und Privatleben 
kommt es zu einem deutlichen Verschwimmen der Grenzen. Die Umsetzung einer gesunden 
Work-Life-Balance wird als „[…] fast unmöglich […]“ dargestellt und  
„[…] der Start in den Feierabend ist gefühlt durch den fehlenden Heimweg nicht so 
deutlich wie sonst, gerade vor Wochenenden […]“.  
Aufgrund von Platzmangel ist häufig eine räumliche Trennung beider Bereiche im eigenen 
Haushalt nicht möglich, sodass der Arbeitsplatz auch nach Feierabend noch immer im Blick-




5.3.2 Gab es bisher Gründe, die gegen die Arbeit im Homeoffice gespro-
chen haben? 
 
Das Freitextfeld bezüglich der Gründe, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gespro-
chen haben, nutzten 1.321 der teilnehmenden Personen. Davon haben 389 Personen „keine 
Gründe“, „nein“ oder „-“ angegeben, da bereits vor der Covid-19-Pandemie häufig im Home-
office gearbeitet wurde. Somit wurden 932 Freitextangaben in die Auswertung miteinbezo-
gen. Gründe, die bisher gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben, sahen die Be-
fragten vor allem in den Bereichen Organisations- und Führungskultur, technische Ausstat-
tung und fehlender persönlicher Kontakt (siehe Abbildung 12). 
 
Organisations- und Führungskultur 
Präsenzkultur am Arbeitsplatz, negative Einstellung von Führungskräften gegenüber Homeoffice,  
keine einheitlichen Reglungen 
Fehlender persönlicher Kontakt 
Verschlechterung der Kommunikation und der Informationsweitergabe, Meetings und Teamarbeit,  
kein spontaner Ideenaustausch, fehlende soziale Kontakte 
Technische Ausstattung 
Fehlende Hard- und Software, Internetgeschwindigkeit 
 
Abbildung 12: Gründe, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben, Antworthäufigkeiten 
 
Organisations- und Führungskultur  
Mit Abstand wurde am häufigsten die Organisations- bzw. Führungskultur als Grund gegen 
die Arbeit im Homeoffice genannt:  
„Einzig und alleine die 50er Jahre-middle aged white man-„Management“-Attitüde des 
narzisstischen Vorstandsvorsitzenden, der Homeoffice in allen Töchter-Firmen des Un-
ternehmens untersagte und sich jetzt hoffentlich jeden einzelnen Tag dafür schämt, 
dass alle Mitarbeiter aus dem Homeoffice mehr geben als sie müssten, um der Firma 
gut durch die Krise zu helfen.“ 
 Befragte Personen berichten davon, dass ihnen wenig Vertrauen und die  
„die üblichen Vorurteile - es wird nichts gearbeitet, man ist nie erreichbar, man ist nicht 
produktiv, es mangelt an Kommunikation“ vorgehalten werden.  
Vorgesetze zeigen wenig Akzeptanz und Aufgeschlossenheit gegenüber der Arbeit im Home-
office: 
„[…] Chef hatte Sorgen, dass Mitarbeiter dann nicht mehr unter Kontrolle sind und we-
niger arbeiten“ und […] Teamarbeit kann angeblich im Homeoffice nicht stattfinden“. 
Zusätzlich wurde davon berichtet, dass das Arbeiten im Homeoffice  
„[…] ausschließlich an die Bedingung "Beruf & Familie" (kleines Kind oder pflegebe-




Fehlender persönlicher Kontakt 
Ein weiterer Grund, der bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen hat, bezieht sich 























erlaubt besseren Austausch mit Kollegen“ Informationen aus anderen Abteilungen werden 
über „Flurfunk“ schneller weitergegeben und kurze Absprachen sind leichter möglich. Der „zwi-
schenmenschliche Austausch“ wird als wichtigen Faktor für eine gute Teamarbeit wahrgenom-
men und „agile Arbeitsmethoden erfordern gemäß Lehrbuch häufig engen räumlichen Kon-
takt“. Zudem werden sozialen Aspekte wie „Smalltalk“ eine wichtige Rolle zugesprochen, für 
die sich kaum Zeit in Videokonferenzen genommen wird.  
 
Technische Ausstattung 
Von befragten Personen wurde berichtet, dass teilweise bislang technische Voraussetzungen 
für die Arbeit im Homeoffice nicht vollständig gegeben waren. Dazu zählten z.B. eine schlechte 
Internetverbindung oder fehlendes technisches Equipment, sodass nicht alle Aufgaben im 
Homeoffice erledigt werden können. Ebenfalls gibt es in einigen Bereich „[…] kaum digitale 
Alternativen […], die den Datenschutz sicherstellen“. 
5.4 Mentale Gesundheit 
 
Die mentale Gesundheit der befragten Personen wurde mit dem „Maslach Burnout Inventory“ 
gemessen, ein Instrument zur Erfassung von Burnout-Symptomen (Maslach & Jackson, 1984). 
Für die vorliegende Studie wurde die Subskala „emotionale Erschöpfung“ verwendet, die aus 
den folgenden Fragen besteht (vgl. Abbildung 13): 
 




































0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ich fühle mich emotional
 leer in meiner Arbeit
Ich fühle mich am Ende
 des Arbeitstages verbraucht.
Ich fühle mich müde, wenn ich morgens
 aufstehe und an meine Arbeit denke.
Jeden Tag zu arbeiten,
 ist wirklich eine Belastung für mich.
Ich fühle mich durch
 meine Arbeit ausgebrannt.
nie Einige Male pro Jahr oder weniger Einmal im Monat oder weniger





Für die Auswertung wurden die Werte in drei Kategorien eingeteilt: „keine Symptome“, „mode-
rate Symptome“ und „signifikante Symptome“. Bezogen auf die mentale Gesundheit der teil-
nehmenden Personen können die folgenden Ergebnisse festgehalten werden:  
Die Mehrheit (43,8 %) der befragten Personen weisen moderate Burnout-spezifische Symp-
tome auf. Bei 15,8 % der Befragten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen lie-
gen signifikante Burnout-Symptome vor. 40,4 % der Beschäftigten zeigen keinerlei Burnout-
Symptome (vgl. Abbildung 14).  
 
 
Abbildung 14: Mentale Gesundheit (Burnout-Symptome) 
 
Burnout-spezifische Symptome treten vor allem in der Altersgruppe 18-29 Jahre mit 19,1 % 




































60 Jahre und älter
Insgesamt
Burnout-Symptome nach Alter und Geschlecht




45,7 % moderate Burnout-Symptome aufweisen. In den Altersgruppen 40-49 Jahre sowie 50-
59 Jahre weisen die Mehrheit der Befragten ebenfalls moderate bis signifikante Burnout-
Symptome auf. So geben 43,8 % der 40-49-Jährigen moderate und 14,0 % signifikante Symp-
tome an. Bei den 50-59-Jährigen sind dies 40,5 % mit moderaten Symptomen und 13,8 % mit 
signifikanten Burnout-Symptomen. Bei der Altersgruppe 60 Jahre und älter weist rund die 
Hälfte (47,4%) keine Symptome auf, während 38,6 % der Beschäftigten moderate Burnout-
Symptome angegeben haben. 
Von den weiblichen Befragungsteilnehmerinnen haben 17,2 % signifikante Burnout-Symp-
tome angegeben, während 36,1 % keine Symptome aufweisen. Bei den männlichen Befragten 
zeigen 14,7 % signifikante Burnout-Symptome und 41,3 % der Beschäftigten keine Symptome. 
Bei den zwei Teilnehmenden, die sich als divers eingeordnet haben, zeigt eine Person keine 
Symptome und die andere Person moderate Symptome (vgl. Abbildung 14). 
 
5.5 Zusammenhänge zwischen Homeoffice- bzw. Präsenzkultur und 
der mentalen Gesundheit 
 
Im Rahmen der Studie wurde den beiden folgenden Hypothesen nachgegangen: 
 
H1: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Homeofficekultur und der mentalen 
Gesundheit von Beschäftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen. 
  
H2: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der Präsenzkultur und der mentalen 
Gesundheit von Beschäftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen. 
 
Die Auswertung der Ergebnisse hat wie erwartet ergeben, dass Präsenzkultur und Home-
officekultur in einem signifikant negativen Zusammenhang stehen, d.h. je höher die Home-
officekultur in einer Organisation, desto niedriger die Präsenzkultur und umgekehrt. Zudem 
konnte ein Zusammenhang zwischen der Homeoffice- und Präsenzkultur mit der mentalen 
Gesundheit der Beschäftigten festgestellt werden: Hohe Werte im Bereich der Homeofficekul-
tur gehen mit niedrigen Werten der Burnout-Skala einher (H2), während hohe Werte im Be-
reich der Präsenzkultur zu hohen Werten auf der Burnout-Skala führen (H1). Die vorab fest-







6 Fazit und Ausblick 
 
Die vorliegende Studie hat die Homeoffice- und Präsenzkultur in Zeiten der Covid-19-Pande-
mie im Bereich IT und technische Dienstleistungen untersucht. Neben dem Zusammenhang 
der Homeoffice- und Präsenzkultur mit der mentalen Gesundheit von Beschäftigten wurden 
Herausforderungen bei der Arbeit im Homeoffice sowie Gründe, die bislang gegen die Arbeit 
im Homeoffice gesprochen haben, herausgestellt. 
  
Präsenzkultur, Homeofficekultur und mentale Gesundheit 
Im Allgemeinen zeigt sich ein heterogenes Bild in Bezug auf die Homeoffice- und Präsenzkul-
tur sowie die Erfahrungen, die mit der Arbeit im Homeoffice im Bereich IT und technische 
Dienstleistungen gemacht wurden. Für etwas weniger als die Hälfte der befragten Personen 
(44,3 %) ist das Arbeiten im Homeoffice während der Covid-19-Pandemie eine gänzlich neue 
Erfahrung. 55,7 % der Befragten hatte bereits Berührungspunkte mit Homeoffice oder mobilem 
Arbeiten. Zusätzlich geben 8,5 % an, dass sie in der aktuellen Homeoffice-Situation keine be-
sonderen Herausforderungen abweichend von ihrer normalen Arbeitssituation erleben. Wäh-
rend der Covid-19-Pandemie werden die Homeoffice-Empfehlungen der INQA größtenteils 
von den Beschäftigten eingehalten. So haben viele Beschäftigte zu Hause einen festen Ar-
beitsplatz (über 80 %), können auf alle notwendigen Informationen auch von zu Hause zugrei-
fen (über 90 %) und haben eigene, feste Tagesroutinen entwickelt (über 80 %). Weiterhin zeigt 
sich, dass bereits Strategien für das Arbeiten im Homeoffice vorliegen, es jedoch häufig Nach-
holbedarf im Bereich der Homeofficekultur in den Organisationen gibt. Vor allem in Bezug auf 
die Führung zeigen sich Defizite: So geben über 70 % der Befragten an, die Führungskräfte 
seien nicht darin geschult, die Beschäftigten im Homeoffice zu unterstützen und über 50 % 
geben an, dass das Arbeiten im Homeoffice von den Führungskräften nicht vorgelebt wird. 
Gleichzeitig geben über 70 % der Befragten an, dass Strategien und Regelungen für das Ar-
beiten im Homeoffice bestehen, was sich auch mit den Ergebnissen der Einhaltung der Home-
office-Empfehlungen seitens der INQA deckt. Hinsichtlich der Präsenzkultur zeigt sich ein un-
einheitliches Bild: So werden vor allem lange Anwesenheiten im Bereich IT und technische 
Dienstleistungen als Zeichen besonderen Engagements gesehen (fast 60 % der Befragten 
stimmen dem voll und ganz oder eher zu) und nach Angaben der Befragten kann es hinderlich 
für die Karriere sein, wenn man zu wenig vor Ort ist (über 50 % stimmen dieser Aussage voll 
und ganz oder eher zu). Auf der anderen Seite gibt es laut ca. 65 % der Befragten keine kriti-
schen Kommentare, wenn man früher in den Feierabend geht und über die Hälfte der Befrag-
ten gibt an, dass die Anwesenheit nicht wichtiger ist, als die erzielten Ergebnisse.  
 
Die Gründe für das diverse Bild der Präsenz- und Homeofficekultur lassen sich vielseitig dis-
kutieren. Es lässt sich vermuten, dass bedingt durch die Covid-19-Pandemie zwar Regelungen 
und Strategien für das Arbeiten im Homeoffice entwickelt wurden, Führungskräfte diesbezüg-
lich jedoch noch nicht geschult wurden und nicht hinreichend für das Thema „Führen auf Dis-
tanz“ sensibilisiert sind. Sowohl die Unternehmenskultur als auch die Führungskräfte spielen 
eine tragende Rolle dabei, Möglichkeiten für mobiles Arbeiten und Homeoffice zu schaffen und 
den richtigen Umgang mit den Chancen und Risiken der mobilen Arbeit sicherzustellen. Das 
diverse Bild deutet auch darauf hin, dass sich der Bereich IT und technische Dienstleistungen 
in einem Wandel befindet, bei dem vermehrt die Arbeitsergebnisse von Beschäftigten anstelle 




einigen Organisationen schon weiter fortgeschritten ist und in anderen Organisationen hinge-
gen noch eine starke Präsenzkultur vorherrscht. So ist es vorstellbar, dass beispielsweise im 
Bereich der Softwareentwicklung mit starker Projektorientierung ein Fokus auf Arbeitsergeb-
nissen vorherrscht, während bei Beschäftigten in anderen Bereichen noch präsenzbasiert ge-
arbeitet wird. 
 
Die Ergebnisse zeigen weiterhin, dass die mentale Gesundheit von Beschäftigten im Bereich 
IT und technische Dienstleistungen in Zusammenhang mit der Homeoffice- und Präsenzkultur 
steht: Während eine gute Homeofficekultur mit niedrigen Burnout-Werten zusammenhängt, 
steht eine ausgeprägte Präsenzkultur mit hohen Burnout-Werten in Zusammenhang. Im Hin-
blick auf die Ergebnisse der Burnout-Symptome sind in der IT-Branche in der Literatur generell 
erhöhte Werte zu finden, die mit den Arbeitsbedingungen und hohen Leistungsanforderungen 
in Zusammenhang gebracht werden (Gerlmaier, 2010; Roth, 2014). Während der Covid-19-
Pandemie ist jedoch nicht auszuschließen, dass die Beschäftigten gerade zu diesem Zeitpunkt 
Burnout-Symptome im Fall von Erschöpfung an sich festgestellt haben, da der Bereich IT und 
technische Dienstleistungen einem erhöhten Arbeitspensum aufgrund gestiegener Nachfrage 
nach technischen Möglichkeiten zur Verbesserung des mobilen Arbeitens gerecht werden 
musste. So ist dieser Bereich maßgeblich dafür verantwortlich in Organisationen das Home-
office zu ermöglichen oder Dienstleistungen bzw. Produkte (bspw. Software Zoom für digitale 
Meetings) für das Homeoffice in anderen Organisationen anzubieten. Dies spiegelt sich auch 
in den Ergebnissen wider: So geben ca. 30 % der Befragten an, aktuell Mehrarbeit zu leisten. 
 
Herausforderungen im Homeoffice 
Wie bereits in der Literatur (Beermann et al., 2019; BMFSFJ, 2016) dargestellt wurde, zeigt 
sich auch in dieser Studie, dass die Arbeit im Homeoffice sowohl als Erleichterung, als auch 
als zusätzliche Belastung wahrgenommen werden kann. Als positiv wird vor allem der Wegfall 
des Arbeitsweges berichtet, sodass mehr Zeit für Freizeit und Privatleben aufgebracht werden 
kann. Ebenfalls wird positiv erlebt, dass es im Homeoffice häufig weniger Unterbrechungen 
während der Arbeitszeit gibt als im Büro, sodass Aufgaben fokussierter erledigt werden kön-
nen. In dieser Arbeit wurde explizit nach den Herausforderungen gefragt, denen Beschäftigte 
während der Covid-19-Pandemie gegenüberstehen. In diesem Zusammenhang wird als erstes 
der fehlende persönliche Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen als Herausforderung genannt. 
Mit der Arbeit im Homeoffice nehmen Flurfunk und der kurze Dienstweg ab, sodass Informati-
onen teilweise verloren gehen und Absprachen zeitaufwändiger werden. Die Bedeutung sozi-
aler Kontakte am Arbeitsplatz für die Gesundheit von Beschäftigten wird hier deutlich (Beer-
mann et al., 2019). Für berufstätige Eltern wird der Wegfall der Betreuungsmöglichkeiten sowie 
die zusätzliche Aufgabe von Homeschooling durch die Schließung von Schulen und Kinder-
gärten zu einer Doppelbelastung im Homeoffice. Da das Arbeiten im Homeoffice nicht die feh-
lende Betreuung von Kindern ersetzen kann (BMFSFJ, 2017), müssen Berufstätige sich mit 
dieser Situation arrangieren und passende Lösungen finden. Dies kann sich sowohl nachteilig 
auf die Erfüllung der Arbeitsaufgaben als auch auf das Familienleben auswirken. Bezugneh-
mend auf den Wegfall der Betreuungsmöglichkeiten lässt sich dennoch annehmen, dass sich 
mit der Wiedereröffnung der Kindergärten und Schulen die Arbeitssituation im Homeoffice wie-
der verbessert hat. Zusätzlich entsteht bei der Arbeit im Homeoffice ein erhöhter Bedarf an 
Selbstorganisation im Sinne von Planung der Arbeits- und Pausenzeiten sowie Selbstmotiva-
tion, was von den Befragten herausfordernd erlebt wird. Bei den erhöhten Handlungs- und 




auch sein, dass Beschäftigte mehr Verantwortungsstress statt Freiheit und Autonomie erleben, 
wenn sie mit den Freiheiten nicht umgehen können (Beile, Rieke, Schöneberg & Gabriel, 
2019). Ebenfalls wird eine mangelnde technische Hard- und Softwareausstattung berichtet, 
die teilweise nur eine eingeschränkte Erfüllung von Arbeitsaufgaben zulässt. Für die Arbeit im 
Homeoffice muss teilweise auf private Geräte zurückgegriffen werden, da nicht allen Beschäf-
tigten Notebooks zur Verfügung gestellt werden. Teilweise ist zudem die Internetgeschwindig-
keit für die Tätigkeit im Homeoffice nicht ausreichend. Ein weiterer Punkt, der bei der Arbeit im 
Homeoffice deutlich wird, ist die zunehmende Entgrenzung zwischen Berufs- und Privatleben. 
Insbesondere wirkt sich für die Befragten eine fehlende räumliche Trennung negativ aus, da 
sie nach der Arbeit ihre Freizeit nicht genießen können, wenn der Arbeitsplatz im Blickfeld 
bleibt. 
 
Gründe gegen Homeoffice 
Führungskräften wird in Zusammenhang mit der Einführung von Homeoffice oder der mobilen 
Arbeit eine besondere Rolle zugeschrieben. Sie wurden als häufigster Grund genannt, wes-
wegen bislang nicht im Homeoffice gearbeitet wurde. Aus den offenen Antwortfeldern wird 
deutlich, dass die Beschäftigten häufig Misstrauen seitens ihrer Vorgesetzen wahrnehmen, 
wenn es um die Arbeit im Homeoffice geht. Im Rahmen der Homeofficekultur sollten Führungs-
kräfte Beschäftigte mehr durch Motivation als durch Kontrolle lenken (Deutsche Telekom, 
2015). Ihre Führungskompetenzen müssen in Zukunft verstärkt Dialog- und Netzwerkfähigkei-
ten umfassen, die eine persönliche Bindung auch über „unpersönliche technische Kanäle“ auf-
bauen und erhalten können (Deutsche Telekom, 2015). Auf diese Weise kann eine Führung 
auf Distanz gelingen. Nach Matuschek (2016) müssen die Organisationen arbeitspolitisch ge-
sehen die zeitliche und örtliche Souveränität der Beschäftigten auch mit Inhaltssouveränität 
verknüpfen, damit sowohl Pausen vom digitalen Arbeiten als auch Begegnungen in Präsenz 
ermöglicht werden können. Für die Arbeit im Homeoffice wird damit eine Vertrauenskultur als 
unerlässlich angesehen (Arnold et al., 2016; Hirnschal, 2018). Eine Vertrauenskultur basiert 
darauf, dass in der Organisation Rahmenbedingungen zur Delegation von Aufgaben geschaf-
fen werden und das eigenverantwortliche Handeln der Beschäftigten gefördert wird. Zugleich 
wirkt sich dieses entgegengebrachte Vertrauen in die Kompetenzen der Beschäftigten positiv 
auf deren Motivation aus, eigeninitiativ im Sinne des Unternehmens zu handeln und sich für 
es einzusetzen (Blank, 2011).  
 
Aus den offenen Antworten dieser Studie geht deutlich hervor, dass viele Beschäftigte den 
persönlichen Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen am Arbeitsplatz besonders schätzen, so-
dass sie lieber ins Büro gehen als im Homeoffice zu arbeiten. Hier wird die Bedeutung von 
sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz deutlich. Das Erleben von sozialer Unterstützung sowie 
positiven sozialen Beziehungen kann sich positiv auf die psychische Gesundheit von Beschäf-
tigten auswirken. Bezogen auf die emotionale Erschöpfung des Burnout-Konzepts (nach 
Maslach & Jackson, 1984) zeigt sich ein erhöhtes Erkrankungsrisiko bei geringer sozialer Un-
terstützung am Arbeitsplatz. Eine niedrige soziale Unterstützung hängt dagegen mit vermehr-
ten Fehlzeiten zusammen. Doch auch die Arbeitszufriedenheit kann positiv durch eine hohe 
soziale Unterstützung beeinflusst werden (Drössler, Steputat, Schubert, Euler & Seidler, 
2016). Des Weiteren zeigt sich in den offenen Antworten auch, dass Präsenz für den Einsatz 
agiler Arbeitsmethoden, die im Bereich IT und technische Dienstleistungen verwendet werden, 





Ein weiterer Grund gegen die Arbeit im Homeoffice ist die nicht ausreichende technische Inf-
rastruktur in Deutschland und die mangelnde technische Hard- und Softwareausstattung in 
vielen Organisationen im Bereich IT und technische Dienstleistungen. Besonders während der 
Covid-19-Pandemie wird deutlich, dass die technische Infrastruktur für eine dauerhafte Arbeit 
im Homeoffice für die Tätigkeiten im Bereich IT und technische Dienstleistungen nicht ausge-
legt ist, da viele die Internetgeschwindigkeit bemängelt haben. Viele Beschäftigte können auf-
grund fehlender technischer Ausstattung wie beispielsweise Computern, Druckern oder feh-
lender Software ihre Arbeit im Homeoffice nicht in gleichem Umfang wie im Büro erledigen und 
bei vielen ist die Einhaltung der Datenschutzrichtlinien ein Hindernisfaktor für die Arbeit im 
Homeoffice. 
 
Bei der Interpretation der Ergebnisse bleibt zu berücksichtigen, dass im Rahmen dieser Arbeit 
die Begrifflichkeiten Homeoffice und mobiles Arbeiten nicht eindeutig voneinander abzugren-
zen sind. Auf Grundlage der vorliegenden Daten kann nicht beantwortet werden, ob die Be-
fragten über einen vom Arbeitgeber fest installierten Arbeitsplatz im Homeoffice verfügen (das 
wäre nach Definition des BMFSFJ (2017) eine der Voraussetzungen für die Bezeichnung 
„Homeoffice“), ob Arbeitsmittel wie Firmenlaptops zur Verfügung gestellt werden oder ggf. der 
private Rechner genutzt wird/werden muss und ob die Befragten tatsächlich von zu Hause aus 
oder an anderen Orten arbeiten. Hinsichtlich der Reisebeschränkungen im Rahmen der Covid-
19-Pandemie gehen wir jedoch davon aus, dass die Beschäftigten größtenteils von zu Hause 
arbeiten.  
 
Implikationen für Wissenschaft und Praxis 
Deutlich wird in den Ergebnissen, dass das Arbeiten im Homeoffice im Bereich IT und techni-
sche Dienstleistungen bisher wenig verbreitet ist und für 44 % der Beschäftigten während der 
Covid-19-Pandemie eine neue Erfahrung darstellt. Obwohl häufig Grundvoraussetzungen und 
Rahmenbedingungen, wie bestimmte Homeoffice-Regelungen, gegeben sind und die Home-
office-Empfehlungen der INQA größtenteils eingehalten werden können, ist in vielen Organi-
sationen nur teilweise eine Homeofficekultur verankert. Die Veränderungen bedingt durch die 
Covid-19-Pandmie können somit als Anlass in Organisationen dazu genutzt werden, aus den 
pandemiebedingten Ad-hoc-Lösungen zu lernen und Strukturen für ein zukünftiges, effektives 
Homeoffice zu schaffen. Vor allem hinsichtlich der Führungskultur zeigt sich Nachholbedarf. 
Auch wenn geeignete organisatorische und technische Rahmenbedingungen vorliegen, wird 
das Homeoffice von den Beschäftigten nicht angenommen, wenn die entsprechende Kultur 
nicht vorhanden ist. Eine große Rolle spielen dabei die Führungskräfte, indem sie das Home-
office stärker vorleben, um einen organisationalen Kulturwandel anzustoßen. Für den Kultur-
wandel ist es erforderlich, dass die Führungskräfte auf das Thema „Führung auf Distanz“ sen-
sibilisiert sind, doch auch bei den Beschäftigten kann Entwicklungsbedarf bestehen. Für einen 
bewussten Umgang mit den Freiräumen im Homeoffice sind persönliche Fähigkeiten wie 
Selbstmanagement, Entscheidungskompetenz und Organisationsfähigkeit auf Seiten der Be-
schäftigten ausschlaggebend. Diese sollten auch von Führungskräften und der Organisation 
gefördert werden, damit sich die Arbeit für die Beschäftigten auch im Homeoffice gesundheits-
förderlich gestaltet. Die vorliegende Arbeit kann daher als Anhaltspunkt für Arbeitgeber aus 
dem Bereich IT und technische Dienstleistungen gesehen werden, sich mit der Arbeitssituation 





Es gab vermehrt positives Feedback zu der Arbeit im Homeoffice und viele der Beschäftigten 
können sich vorstellen, zukünftig auch weiterhin tageweise unter bestimmten Bedingungen im 
Homeoffice zu arbeiten. Dazu zählen beispielsweise eine funktionierende technische Infra-
struktur oder Regelungen zu Arbeits- und Erreichbarkeitszeiten, sodass zum einen Mehrarbeit 
vermieden wird und zum anderen einer zu starken Entgrenzung des Arbeits- und Privatlebens 
entgegengewirkt wird. Handlungsempfehlungen6 können dabei sowohl für Beschäftigte als 
auch für Arbeitgeber als Hilfe gesehen werden, organisatorische sowie technische Rahmen-
bedingungen für die Arbeit im Homeoffice bzw. für mobiles Arbeiten zu verbessern. 
 
Das diverse Bild hinsichtlich der Präsenz- und Homeofficekultur kann auch dadurch entstan-
den sein, dass unterschiedliche Berufsgruppen aus dem Bereich IT und technische Dienstleis-
tungen befragt wurden. Die Hälfte der Beschäftigten könnte durch Tätigkeiten wie beispiels-
weise im technischen Support von einer höheren Präsenzkultur geprägt sein, währenddessen 
gerade in dem Bereich Softwareentwicklung verstärkt in Projekten gearbeitet wird und der Fo-
kus vielmehr auf den Arbeitsergebnissen liegen könnte. Als eine weitere Erklärung kann auch 
das Arbeitsverständnis der unterschiedlichen Generationen in der Stichprobe gesehen wer-
den. Besonders für die Generation der Babyboomer wird Leistung, Präsenz, Qualität und Fleiß 
als ausschlaggebend für Karrierechancen assoziiert (Bultemeier, Boes & Marrs, 2015).Gerade 
bei dieser starken Leistungsorientierung der Mitarbeiter*innen, die auf Anwesenheit basiert, 
könnte sich eine Anpassung zu einer Kultur, bei der die Arbeitsergebnisse im Fokus stehen, 
schwierig für Organisationen gestalten. 
 
Es lässt sich vermuten, dass durch die aktuelle Krise die Notwendigkeit der Digitalisierung 
auch im Bereich IT und technische Dienstleistungen in einigen Organisationen besonders 
deutlich wird, sodass Veränderungsprozesse beschleunigt werden und benötigte Arbeitsmittel 
für das Homeoffice zur Verfügung gestellt werden. Inwiefern jedoch die getroffenen Maßnah-
men unter Covid-19 einen Anstoß zu längerfristigen Veränderungen hinsichtlich der Home-
office- bzw. Präsenzkultur in Organisationen im Bereich IT und technische Dienstleistungen 
gegeben haben, lässt sich zum jetzigen Zeitpunkt nicht beurteilen und bleibt durch zukünftige 
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